Leadership

Assessments: lohnende Investition

Nicht zuletzt wegen des Fachkrdftemangels stehen viele
KMU vor der Herausforderung, thre Mitarbeitenden auf
einem ausgetrockneten Markt suchen zu miissen. Ent-
sprechend hoch ist denn auch der Zeitaufwand, bis sie
die geeigneten Fiihrungs- oder Fachkridifte finden.

VON BEATRICE ERB*

Es ist durchaus nachvollziehbar, dass
KMU nach langer Suche beim Auftau-
chen eines potenziellen Kandidaten
erleichtert sind und hoffen, die Vakanz
bald besetzen zu konnen. «Ein Kandi-
dat muss Fachkompetenz und Erfah-
rung mitbringen. Aber selbstverstind-
lich muss er auch zu unserem Team,
unserer Unternehmung und unseren
Kunden passen. Genau deshalb ein
Assessment durchfiihren? Nicht doch,
das ist nur etwas fiir grosse Unterneh-
men! Wir verfiigen tiber gentigend Er-
fahrung und Menschenkenntnis und
konnen uns auch ohne externe Unter-
stiitzung ein fundiertes Urteil bilden.»
So klingt es oft, wenn man Firmen-
inhabern und Geschiftsleiter/innen
von KMU empfiehlt, eine wichtige Stel-
lenbesetzung mittels professionellem
Assessment zu begleiten. Die Tragweite
einer Fehlbesetzung wird dabei hiufig
unterschétzt.

Grosse ist kein Kriterium. Unabhiéngig
von der Grosse bestimmen gut quali-
fizierte, fihige Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter den Erfolg einer Unter-
nehmung massgeblich mit. Im Unter-
schied zu Grossunternehmen haben
Fehlbesetzungen bei kleineren und
mittleren Unternehmen jedoch weit-
aus gravierendere Folgen, denn sie
kosten sehr schnell sehr viel Geld! Das
kann existenzgefihrdend sein. Es ist
daher geradezu absurd, wenn Ent-
scheidungstriger glauben, dass pro-
fessionelle Unterstiitzung in der Per-
sonalauswahl mittels Assessment fiir
ein KMU keinen Sinn mache.

Was ein Assessment fiir KMU leisten
muss. Basierend auf der Grundidee des
Assessment Centers, geht es im Assess-
ment um das «Zeigen lassen», das Vor-
fiihren von Kompetenzen und Poten-
zialen!. Das ist der grosse Gegensatz
zum Interview, bei dem es um das «Er-

KMU-TAG-WORKSHOP

Einen etwas anderen Blick auf den sogenannten Fachkrafte-
mangel wirft Beatrice Erb beim Organisator-Workshop am
KMU-Tag 2016 am 28. Oktober.

Rollator oder Rolling Stones - Perspektivenwechsel fiir
die Arbeitswelt. Demografische Herausforderungen

und akuter Fachkraftemangel treffen sowohl Arbeitgeber
wie auch Arbeitnehmer.

Wer ist betroffen von diesen Veranderungen? Die Alteren,

die Jingeren? Lost die von der Werbung als Silver Agers und
Golden Agers verehrte und als qualitatsbewusst wahrge-
nommene Generation der tiber 50-Jéhrigen das Problem des
Fachkraftemangels oder sind sie nur als Konsumenten inte-
ressant? Ein Paradigmen- und Perspektivenwechsel ist ge-
fragt und wird am Beispiel der Arbeitnehmer 50plus erlautert.
Wie der Umgang mit neuen Realitaten erfolgreich gelingt und
welche Toolbox dabei helfen kann, erfahren Sie am Workshop.

zihlen lassen» geht. Ein Assessment ist
also ein Beurteilungsverfahren, in dem
durch die Beobachtung der Leistung
und des Verhaltens der Teilnehmer in
Simulationen, Rollenspielen, Tests und
Fallstudien Riickschliisse auf Kompe-
tenzen, Personlichkeitseigenschaften
und Potenziale gezogen werden 2.

Messbar und sichtbar. Zu einer guten
Vorbereitung gehort das Kliren der
Ausgangslage ebenso wie der Einbezug
von zukiinftigen Fragestellung und He-
rausforderungen. Nur aus einem diffe-
renzierten Anforderungsprofil lassen
sich die zu beurteilenden Kompeten-
zen definieren. Diese sollten nicht ein-
fach aus Zielen fir die zu besetzende
Position abgeleitet werden, sondern
auch wissenschaftliche Erkenntnisse
einbeziehen; denn mit seinen Kompe-
tenzen soll der zukiinftige Mitarbei-
tende Wirkung erzielen. Das Modell,
auf dem die Kompetenzbeurteilung in-
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* Beatrice Erb ist Inhaberin und Geschéfts-
leiterin der BpluskE GmbH (www.bpluse.ch).
Mit tiber 20 Jahren Beratungs- und Manage-
ment-Erfahrung bietet sie in den Bereichen
Assessment und Coaching konkrete Mehr-
werte.

Dieser Artikel ist ein Auszug aus einem
Buchbeitrag von Beatrice Erb. Ende Mirz
2014 erschienen in dem Buch «Erfolgsfaktor
Mensch — Personalftihrung und Umgang
mit Verinderungy, herausgegeben von hr4hr,
dem Expertinnen- und Expertennetz fiir
HR-Themen im KMU.

Mehr Informationen auf www.hr4hr.ch.
Bestellung tiber beatrice.erb@bpluse.ch
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Kompetenzprofil nach dem BplusE-Kompetenzmodell®. Diese Grafik zeigt die fiir ein
Assessment ausgewédhlten Kompetenzen mit den entsprechenden Auspragungen der Selbst-
und Fremdeinschatzungen und den entsprechenden Sollwert. Farblich hinterlegt sind die

vier Kategorien

nerhalb eines Assessments basiert, das
sogenannte Kompetenzmodell, ist das
Herzstlick eines Assessments. Es bietet
nebst der Auseinandersetzung mit der
Stelle zwei grosse Pluspunkte: Kom-
petenzen werden auf einen Blick sicht-
bar — und messbar (s. Grafik aus dem
BplusE-Kompetenzmodell®).

Mehr Sicherheit fiir die beste Wahl.
Nach erfolgter Analyse werden die
Aufgaben, Fallarbeiten, Tests und Rol-
lenspiele fiir das Assessment aufbe-
reitet. Hier ist ein Assessmentpartner

/ gemeinsam (G) / aufgabenorientiert (A) / strategisch (S).

wichtig, der neben psychologischem
und diagnostischem Know-how auch
Erfahrungen aus der Unternehmens-
entwicklung vorweisen kann und die
Sprache seiner Auftraggeber versteht.
Deshalb ist es in einem KMU sinnvoll,
Entscheidungstriger ins Assessment
zuinvolvieren. Nur so konnen sich die-
se von Realititsbezug und Branchen-
verstindnis der Assessmentpartner
iiberzeugen und werden die Ergebnis-
se des Assessmentberichts als wich-
tigen Teil der Entscheidungsfindung
akzeptieren.

Checkliste zur Auswahl des passenden Assessmentpartners

Erfahrung des
Assessment Partners

Unternehmensentwicklung und Assessmenterfahrung im KMU-Umfeld: Kennt sich
der Assessmentpartner im entsprechenden Umfeld aus? Versteht er die Sprache des

Auftraggebers? Ist eine Kombination von Erfahrung in der Unternehmensentwicklung
und im Durchftihren von Assessmentverfahren vorhanden?

Methodik des Verfahrens

Sind die eingesetzten Methoden wissenschaftlich fundiert, realitatsnah und auf

das KMU und seine Produkte und/oder Dienstleistungen abgestimmt (Fallarbeiten,

Rollenspiele usw.)?

Vorbereitung
aufgesetzt?

Involvieren der
Entscheidungstrager

Assessoren vorbereiten

Werden genaue Ziele definiert? Ein Anforderungs- und ein Kompetenzprofil

Werden wichtige Entscheidungstrager in die Durchftihrung involviert?

Werden Assessoren, welche seitens des Auftraggebers im Assessment mitwirken,

vorbereitet, geschult und mit den nétigen Beurteilungsinstrumenten ausgertstet

Qualitatsstandards

Weist der AC-Partner Qualitatskriterien aus, wie Ausbildung der Assessoren,

wissenschaftlich validierte Testverfahren, Mitgliedschaft in Berufsverbanden wie
Swiss Assessment, www.swissassessment.ch?

Feedback

Erhalten die Auftraggeberin wie auch die Kandidatin oder der Kandidat ein

qualifiziertes, personliches Feedback durch die Assessorin?

Begleitung und
Entwicklung

Gerade im KMU-Umfeld ist nach dem Assessment oft eine Begleitung der neuen
Stelleninhaberin und/oder des Managements erforderlich. Kann der Assessment-
partner dies gewahrleisten?

Liebe Monica

Mein Vorgénger war ein charisma-
tischer Leader. Trotz seines patriar-
chischen Fiihrungsstils trauern ihm
strategisch wichtige Mitarbeiter
nach und kritisieren meinen koope-
rativen Fiihrungsstil.

Kurt K.

Lieber Kurt K.

Was ist das Geheimnis eines Charis-
matikers? «He knows the way, he
shows the way and he goes the way.»
Es ist ein weit verbreiteter Irrtum,
dass der kooperative Fulhrungsstil
keine Leadership mehr braucht —
ganz im Gegenteil. Eine Fiihrungs-
kraft, und nicht nur die an der Unter-
nehmensspitze, muss eine Vision
haben und daftir mit allem Tun einste-
hen. Die Mitarbeiter méchten wissen,
wo die Reise hingeht. Orientierung
gibt zuerst Sicherheit, dann Fokus
und bundelt zuletzt die Kréfte in eine
klare Richtung.

Generelle Bemerkung: In den aktuel-
len Marken ist es nicht einfach, eine
Vision zu haben. Ohne geht es aber
auch nicht. Es geht darum, mit konti-
nuierlichen Verbesserungsprozessen
das Unternehmen hin zur Vision zu
steuern. Wenn Sie selbst an |hre Visi-
on glauben und die Mitarbeiter daftr
begeistern kénnen, dann ist ihre
Wirkung auch charismatisch. Charis-
matisch heisst letztendlich Farbe
bekennen und sich selbst treu sein.

Monica Camuglia

Haben auch Sie
Fragen und Probleme
bezliglich Ftihrung?
Monica Camuglia

' (monica.camuglia@
A contradanza.ch) gibt
.| gerne Rat.
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